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RESUMEN

La investigacion tuvo como propoésito determinar la influencia del clima laboral en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020; para
el caso la problematica se fundamenté con el marco tedrico, el mismo que contiene
antecedentes, bases tedricas y marco conceptual; ademas de los datos de campo.

Referente a la estrategia metodoldgica, es de tipo Basica con enfoque cuantitativa, nivel
descriptivo — explicativo en relacion a identificacion de los elementos de la realidad y relacién
causa — efecto de la problemética, siendo el disefio el no experimental — descriptivo
correlacional; con una muestra de 145 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona
— Ica, a un nivel de confianza del 95% y un nivel de significacion del 5%. En cuanto a las
técnicas de recoleccién de datos se considerd a la encuesta y el analisis documental con su
respetivo instrumento cuestionario y revision de documentos; asimismo para procesar la
informacion se utilizd a la organizacion, tabulacién de datos, estadistica descriptiva y
aplicacion de chi cuadrado.

Los resultados obtenidos conllevaron a la conclusion general: que existe influencia
significativa entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Parcona - Ica. Este resultado prueba la validez de la hipotesis general de la
investigacion, asi mismo, permite confirmar que mientras mas positiva sea la percepcion de
los trabajadores acerca del clima laboral, mayor sera el desempefio de los trabajadores; dado
el compromiso, las relaciones laborales, las condiciones de trabajo, compensacion y
reconocimiento, y desarrollo del personal; realidad sustentada por la comprobacion estadistica
de la hipdtesis general, ya que el resultado de 310.02 supera el valor critico de 55.7585, dandole
validez a la hipdtesis alternativa.

Palabras claves: Clima laboral, ambiente laboral, desempefio laboral, evaluacion de

desempefio, rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The purpose of the investigation was to determine the influence of the work
environment on the performance of the workers of the District Municipality of Parcona - Ica,
year 2020; In this case, the problem was based on the theoretical framework, which contains
antecedents, theoretical bases and conceptual framework; in addition to the field data.

Regarding the methodological strategy, it is of the Basic type with a quantitative
approach, descriptive - explanatory level in relation to the identification of the elements of
reality and the cause - effect relationship of the problem, the design being non-experimental -
descriptive correlational; with a sample of 145 employees from the District Municipality of
Parcona - Ica, at a confidence level of 95% and a significance level of 5%. Regarding data
collection techniques, the survey and documentary analysis were considered with their
respective questionnaire instrument and document review; Likewise, to process the
information, organization, data tabulation, descriptive statistics and application of chi square
were used.

The results obtained led to the general conclusion: that there is a significant influence
between the work environment and the performance of the workers of the District Municipality
of Parcona - Ica. This result proves the validity of the general hypothesis of the research,
likewise, it confirms that the more positive the perception of the workers about the work
environment, the greater the performance of the workers; given commitment, labor relations,
working conditions, compensation and recognition, and staff development; reality supported
by the statistical verification of the general hypothesis, since the result of 310.02 exceeds the

critical value of 55.7585, validating the alternative hypothesis.

Keywords: Work climate, work environment, work performance, performance evaluation,

work performance.



I.  INTRODUCCION

La tesis referente al clima laboral y desempefio de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Parcona, se desarrollé bajo el contexto de que los colaboradores pasan la mayor
parte de su vida laborando en las instituciones. Considerando que las personas conviven
laboralmente en las organizaciones y trabajan para lograr sus propdsitos y a su vez las
organizaciones dependen de las personas para su desarrollo institucional como producir bienes
y servicios, atencién a los usuarios entre otros.

Entonces, el clima organizacional depende de factores como: relaciones laborales,
condiciones de trabajo, compensacion por el esfuerzo realizado, reconocimiento por la labor
cumplida, oportunidades de desarrollo, entre otros. Por su parte, el desempefio laboral
comprende los logros obtenidos por cada trabajador en relacion al puesto y tarea asignada. En
tal sentido, es necesario que las entidades realicen evaluaciones permanentes de los
trabajadores, con el proposito de conocer las fortalezas y debilidades, que permitan ubicarlos
en el puesto por capacidad y vocacion, cuyo fin sea optimizar su desempefio.

En tal sentido, para un eficaz resultado, la presente investigacion se realiz6 acorde
a los lineamientos metodoldgicos y cientificos pertinentes. Asi como respetando la estructura

establecida por la Escuela de posgrado.

1.1. Marco Teorico
1.1.1. Antecedentes de la Investigacién

a) Antecedentes Internacionales.

v Desde la posicion de Zans (2017) en su estudio Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —

Managua en el periodo 2016; utilizd enfoque cuantitativo con elementos
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cualitativos de tipo explicativo y descriptivo, diseio no experimental —
transversal; con una muestra de 59 entre trabajadores y funcionarios. Los
resultados obtenidos muestran que el clima organizacional en FAREM es de
mayor grado de optimismo, una especie de euforia y entusiasmo, y un menor
grado de indiferencia y alienacion, por lo que la mejora del clima organizacional
se considera moderada entre lo bueno y lo malo. Esto tendra un impacto positivo
en el desempefio laboral de la facultad y el personal. Es urgente incentivar a las
autoridades y jefes responsables del area de trabajo para que contribuyan a la
realizacion de un ambiente organizado, favorable y 6ptimo, y alcancen un nivel
de entusiasmo, ilusion y orgullo. Concluye mejorar el desempefio laboral del
profesorado y el personal, inspirar y crear un entorno propicio para la
productividad, en gran medida evitar la toma de decisiones individual y

fortalecer la toma de decisiones colectiva (p.3).

v Como sefiala Espaderos (2016) en su investigacion “Relacion entre Desempefio
y Satisfaccion Laboral en el Departamento de Direccion Financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa”; metodologia fue descriptivo
correlacional, llegando a los resultados los colaboradores de la direccion
financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, que existe
relacion entre satisfaccion y desempefio laboral, ya que poseen un nivel de
incidencia de r= 0.1256, lo cual conlleva que los empleados cumplen con los

requisitos del trabajo y manifiesten eficiencia, eficacia o pro actividad.

El nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores se encuentra alto (actitudes:
dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de animo en el
trabajo); nivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra alto

(actitudes: responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en
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equipo); niveles de relacion de género en cuanto al desempefio laboral en los
trabajadores son altos (caracteristicas notables: productividad, trabajo en equipo
y motivacion) y niveles de relacion de género en cuanto a satisfaccion laboral en
los individuos son altos (actitudes: ambiente de trabajo, comunicacion,

coordinacion y motivacion y reconocimiento) (p.9).

http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2016/05/43/Espaderos-Alejandro.pdf

b) Antecedentes Nacionales.

v" Teniendo en cuenta a Pastor (2018) en su investigacién Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Trabajadores Administrativos de una empresa privada de
Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017”; metodologia utilizado con enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo correlacional y disefio no experimental; se concluye
que existe una relacion directa entre el clima organizacion, realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y las condiciones laborales
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de una empresa

privada de combustibles e hidrocarburos en Lima (p.10).

v' Como expresan Hidrugo y Pucce (2016) en su estudio “El Rendimiento y su
Relacion con el Desempefio Laboral del Talento Humano en la Clinica San Juan
de Dios — Pimentel”; metodologia utilizado inductivo, deductivo y analitico, los
resultado indican que existe relacion entre el rendimiento y el desempefio laboral
debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es perfecto positivo (+1);
resultados obtenidos indica el nivel de desempefio laboral encontrado en la
Clinica San Juan de Dios es aceptable y concluye que el trabajo en equipo y el
compromiso son los factores que afectan el desempefio laboral del talento

humano del area administrativa de la Clinica San Juan de Dios (p. 13).
v Dicho con palabras de Pedraza (2018) en su investigacion “El clima
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http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2016/05/43/Espaderos-Alejandro.pdf

organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano™. Su objetivo analizar la relacion entre las variables de clima
organizacional y la satisfaccion laboral desde la percepcion de los empleados en
organizaciones publicas y privadas. La Investigacion tiene enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, transversal y explicativo; con una muestra de 133
empleados. Los resultados determinaron los ocho factores que describen el clima
organizacional y se confirmd la estructura basica de los modelos de Litwin y
Stringer. Entre las variables de satisfaccion laboral se confirman las
recomendaciones tedricas de Warr, Cook y Wall, cuando el valor del Alfa de
Cronbach es superior a 0,70 del Alpha de Cronbach. Concluye que las tres
dimensiones del clima organizacional estan correlacionadas de manera
significativa y positiva con la satisfaccion laboral, prueba empirica de otros
antecedentes y unidades de andlisis. Estos hallazgos son relevantes para los
gerentes de capital humano para que puedan disefiar e implementar practicas que
ayuden a mejorar el ambiente laboral, ya que esto ayuda a incrementar la

satisfaccion del trabajador (p. 8).

Desde punto de vista de Burga y Wiesse (2018) en estudio “Motivacion y
Desempefio Laboral del Personal Administrativo en una Empresa Agroindustrial
de la Region Lambayeque”; su objetivo describir la motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la Region
Lambayeque; metodologia utilizado paradigma positivista con enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental transversal descriptivo, con
una muestra de 17 trabajadores administrativos. El resultado es significativo (p
< 0.05). Por lo tanto, existe relacion significativa de grado moderado (r = 0.604)

entre las variables motivacién y desempefio del personal administrativo; se
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concluye el tener una alta motivacion también ha permitido a la empresa lograr
un adecuado desemperfio laboral para bien propio y de sus trabajadores, en
términos de productividad y eficiencia (p. 9).

c) Antecedentes locales

v/ Como expresan Nufiez, Cardenas y Apolaya (2020) en su investigacion
“Motivacion y el Rendimiento del Personal que labora en un Casino en la Ciudad
de Ica — 20197, su propdsito es determinar cémo repercute la motivacion en el
rendimiento laboral de los trabajadores en el Casino Richard’s en la ciudad de
Ica en el 2019. Metodologia utilizado enfoque cuantitativo, tipo descriptivo
correlacional, disefio no experimental — transversal; con una muestra de 30
trabajadores de ambos sexos, seleccionados a través de un muestreo no
probabilistico, para el recojo de datos se ha utilizado como instrumento el
cuestionario de encuestas aplicadas directamente a los trabajadores del Casino
Richard’s. Se concluye que la motivacion repercute significativamente en el
rendimiento laboral del Casino Richard’s en el afo 2019 (p.11).
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEY
DER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-
%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20

-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAY A%20PAREJA.pdf

v' Como indica Gonzales (2016) realizé en Chincha, Ica — Per(, el estudio titulado:
“Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura - Ica, 2016”; se concluye, logré identificar el nivel de satisfaccion
de los trabajadores de la direccién regional de agricultura con un indice de 51.9%

en el nivel alto, 25.9% nivel medio y 22.2% nivel bajo.

Se identificO un nivel de satisfaccion en la dimensidon intrinseca en los
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http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/684/1/KLEYDER%20IVETTE%20NU%C3%91EZ%20CARCAMO%20-%20MARICELY%20DEL%20PILAR%20CARDENAS%20PALOMINO%20-%20ROSANNA%20JANETTE%20APOLAYA%20PAREJA.pdf

trabajadores de la direccion regional de agricultura con un indice de 51.9% en el

nivel alto, 25.9% nivel medio y 22.2% nivel bajo.

Se logro identificar el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la direccion
regional de agricultura con un indice de 60.2% en el nivel alto, 14.8% nivel

medio 25.9% nivel bajo (p.10).

http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/954/1/GON
ZA LES%20FLORES%20ANA%20KRISTEL.pdf
1.1.2. Bases tedricas
1.1.2.1. Clima laboral.

a) Concepto.

Segun Alles (2005), Clima Laboral se compone de dos palabras
clima (ambiente), significa un conjunto de condiciones que identifica una
situacion o sus consecuencias que asedia a un individuo; y la palabra
laboral se refiere a trabajo. Por su parte Bergeron (1983) define clima
laboral como un conjunto de condiciones que caracteriza la situacion o el
ambiente alrededor de un trabajador.

Clima laboral segun Chiavenato (2002), se refiere al espacio de
trabajo diario de los trabajadores, la interaccion entre ellos y la relacion con
el empleador.

Un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y la
distinguen de otras organizaciones, inciden en el control de
comportamiento de las personas y, por ende, de la propia organizacion
(Gonzales, 2016).

Veldsquez (2005), hace una comparacion y define que si alguna

organizacion no tiene un clima favorable o inadecuado estara en desventaja
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http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica/954/1/GONZA

frente a otras organizaciones con un ambiente de trabajo adecuado, debido
a que el ambiente interno adecua cada organizacion para una buena
productividad y calidad.

Segun Goncalves, (2000) el clima laboral es el entorno en el que
los trabajadores respiran en el entorno en el que se realizan las diferentes
tareas. Un concepto influenciado por los factores inherentes a la cognicién
y las caracteristicas de los empleados, asi como por el comportamiento de
la empresa.

b) La importancia del entorno laboral.

v' Un buen ambiente de trabajo puede mejorar la eficiencia de los
empleados, mientras que un mal ambiente de trabajo es lo contrario. De
hecho, genera conflictos y no se logra el objetivo.

v" Un buen ambiente de trabajo dara a los empleados un sentido de
pertenencia a la empresa: cuando las personas sientan que su trabajo no
es solo ganar dinero para la empresa, su compromiso aumentara.

v Para los candidatos, este es un tema cada vez mas importante y esta
relacionado con otro concepto: el salario emocional.

v" Si no presta atencion al entorno laboral de la organizacion, se enfrentara
a una posible fuga de talentos.

Cualquier departamento de recursos humanos dedicado a su
empresa cuidara al maximo el entorno laboral de su organizacion.

c) Variables que afectan el clima laboral de la empresa
Es muy amplio las variables que afectan ya que estas pueden
afectar mas o menos a distintos empleados, en funcién de sus

caracteristicas personales. En concreto, se puede distinguir aquellas
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variables relacionadas con las caracteristicas personales, variables
relacionadas con las caracteristicas del puesto y variables relacionadas con
la propia situacion laboral (Dolan, 2003).

Las caracteristicas personales, son los rasgos individuales,
intereses, necesidades y actitudes personales de cada colaborador, son los
que determinaran en gran medida su visién y contribucion al entorno
laboral (Chiavenato, 2002).

Las caracteristicas del trabajo son aquellos elementos relacionados
con el ejercicio de actividades profesionales, si cumplen con las
expectativas de los trabajadores. Las caracteristicas de la situacion laboral
son las acciones que realizan la empresa para producir un determinado
entorno laboral (Chiavenato, 2002).

d) Factores que afectan el entorno laboral

v El entorno fisico afecta el entorno laboral. El tamafio de la empresa, su
seguridad, la salubridad de sus instalaciones, la iluminacion del local,
las condiciones climéticas, la ubicacién geogréafica ya sea en lugares a
los que se llega en transporte publico o en lugares a los que solo se puede
Ilegar en automovil etc., todos afectaran la mano de obra.

v’ Las interpersonales relacionadas con el entorno laboral. La relacién
interpersonal entre los empleados y el resto de miembros de la empresa
es otro aspecto que incide en el clima laboral. Pero no solo estas
relaciones son verdaderas, sino también las que existen entre el
individuo y su entorno.

En cuanto a la relacion entre un empleado y su gerente, es

importante que no se sienta controladora, sino apoyado, tanto
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técnicamente como dentro de la organizacion. Esto es esencial para
darte la libertad de proponer nuevas ideas, etc. En general, el estilo de
liderazgo de la empresa también es muy importante. Pueden ocurrir
situaciones similares en las relaciones con otros colaboradores
(Hampton 1989). El equipo es un todo y su relacion debe ser positiva,
sin embargo, pueden surgir dudas, debido a esto, el trabajo del
departamento de recursos humanos en el proceso de seleccion no es solo
elegir una persona que sea adecuada para los requisitos del puesto, sino
también elegir una persona que sea adecuada para otras personas del
departamento para su integracion (Velasquez, 2005).
e) Dimensiones

v/ Compromiso laboral. Es el factor que permite a los empleados participar
en el trabajo, asi como en los objetivos y valores de la empresa. Los
empleados leales son personas apasionadas por su trabajo, lo que se
puede demostrar poniendo mas esfuerzo en el desempefio de sus tareas
(Dessler y Varela, 2009). Por ejemplo, un colaborador comun se limita
a realizar sus funciones especificas y no realiza ninguna otra tarea fuera
de sus funciones. Por el contrario, los colaboradores leales también se
preocuparan por el éxito de la empresa y tratardn de hacer mas de lo
requerido y ayudar a otros empleados.

v Relaciones laborales. Es aquella comunicacion que se realiza de
acuerdo con un contrato escrito entre un empleador y un empleado
(Alles, 2005). Mayor parte de los paises no se permite el acuerdo verbal
de contratos de trabajo entre un empleado y un empleador.

El contrato escrito es importante y necesaria, porque permite un grado
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1.1.2.2.

de confiabilidad para los colaboradores frente a posibles destituciones.

v Condiciones laborales. La compensacion a los empleados es un sistema

utilizado por la empresa para recompensar a los empleados por su
trabajo (Chiavenato, 2002). Cuando este elemento se utiliza de forma
correcta y coherente. Ayuda a atraer y retener recursos humanos.

También puede crear un entorno de trabajo favorable.

v Oportunidades laborales. Se entiende que una oportunidad de trabajo

siempre ha sido un momento u ocasion en la que es probable que consiga
un trabajo (Brunnet, 2011).
Desempefio laboral
El desempefio de un empleado puede medirse por los resultados de
la empresa porque es un indicador continuo de la mejor o insuficiente
funcion de las responsabilidades del empleado, es decir, es la forma que
tiene el empleado de mostrarnos como trabaja (Dolan, 2003). El trabajo se
realiza en funcién de los objetivos que la organizacion quiere alcanzar.
Segin (Chiavenato, 2002), el desempefio se define como las
acciones o comportamientos observados en los empleados relacionados
con el logro de las metas organizacionales. De hecho, afirma que el buen
desempefio laboral es la ventaja més relevante que tiene una organizacion.
Segin Robbins (1999) considera que el desempefio de los
colaboradores se ve afectado en gran medida por las expectativas laborales
de los empleados, su actitud hacia los logros y su deseo de armonia. Es
decir, el desempefio estd relacionado o vinculado a las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones de los empleados para fortalecer

los objetivos empresariales.
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Si se capacita adecuadamente a todos los trabajadores de la
empresa, entonces la eficiencia de los trabajadores serd la mejor porque
cumplira con todas las metas establecidas de la organizacion y no causara
un mal trabajo o costos adicionales por errores de los empleados. Todo el
equipo de trabajo con una buena formacion, porque al motivarlos aumenta
la productividad y crece la rentabilidad de la empresa a través de procesos
mejorados.

Si no se brinda la formacién adecuada a cada trabajador, su
desempefio es muy bajo, es decir, se encuentran en un estado de
desconformidad e indiferencia, porque no les interesa hacer el trabajo que
les corresponde.

Uno de los primeros pasos para la capacitacion del personal, es
establecer los objetivos concretos y medibles para asi determinar las
necesidades dentro de la empresa y al mismo tiempo darle continuidad al
proceso para lograr el éxito el término del programa.

1.1.3. Marco Conceptual

v Clima laboral. Es el entorno en el que las personas desarrollan su trabajo y
actividades profesionales dia a dia, este entorno incluye la relacion entre
superiores y subordinados, grupos de trabajo, proveedores, clientes internos y
externos, y en especial lo relacionado con la motivacion y satisfaccion de los
empleados. Necesidades psicologicas, sociales, personales y logro de metas dentro

de la organizacion (Chiavenato (2002).

v' Competencias: Es un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores, cuya aplicacion en el trabajo se traduce en un desempefio

superior y contribuye al logro de los objetivos clave de una entidad (Goncalves,
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2000). Asimismo, se considera que la competencia es cuando la labor
encomendada se realiza con experiencia y conocimiento. Por ejemplo, si un
colaborador realiza su trabajo teniendo en cuenta la importancia de la labor que
debe realizar, buscando el mejor desempefio que beneficie a la organizacion, es

una competencia.

Compromiso laboral. Es un aspecto de la participacion de los empleados en su
trabajo, el proposito y los valores de la organizacion. Cabe indicar, que un
trabajador leal es aquel que esta satisfecho con su trabajo, como lo demuestra su

esfuerzo por completar sus actividades (Hampton, 1989)

Control: proceso mediante el cual verificamos el desempefio de distintas areas o
funciones de una organizacion. Generalmente se trata de un analizar entre el
rendimiento esperado por la organizacion y el rendimiento observado en la accion
de control, y asi determinar si se estdn cumpliendo los objetivos de forma eficiente
y eficaz. El control permite generar acciones correctivas. Segun Chiavenato
(2002) define al control como una funcién administrativa, es la fase del proceso
administrativo que mide y evalta el desemperfio y toma la accidn correctiva cuando

se necesita; de este modo, el control es un proceso esencialmente regulador.

Desempefio: Es el grado de desenvoltura que una entidad, un colaborador o
equipo tienen con respecto a un fin esperado por la organizacién para alcanzar sus
metas y objetivos. “Son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, Chiavenato (2000) define como un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Motivacién: Es un estado animico que nos mueve nos impulsa, dirige y mantiene

una actitud para lograr las metas que se ha trazado, da energia y hace persistir
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hasta su culminacion. Es decir, el conjunto de razones por las que las personas se

comportan de las formas en que lo hacen (Robbins, 1998).

v" Relaciones laborales. Son las opiniones de los miembros de la organizacion sobre
la interaccién entre gerentes, subordinados y todo el entorno de la organizacion

(Goncalves, 2000).

v Trabajador: Es una condicion muy importante para una persona, porque desde el
trabajo, no solo puede mantener su propia vida, sino tambiéen sentir su identidad
al sentirse 1til en la sociedad. “La persona que se obliga a la prestacion del servicio
o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero”

(Cddigo de trabajo, art. 9, edicion 2009).

v' Empleador: “La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por cuenta u
orden de la cual se ejecuta la obra o0 a quien se presta el servicio, se denomina

empresario o empleador”. (Codigo de trabajo, art. 10, edicion 2009)

1.2.  Situacion Problemética

En la actualidad, el escenario que se vive a nivel del mundo originado por la pandemia
COVID 19, trae como consecuencia que la sociedad y en especial las organizaciones se
adecuen a las nuevas formas de convivencia en lo social, laboral, entre otros factores. Por lo
tanto, la Municipalidad distrital de Parcona — Ica, tiene que tomar diversas medidas para que
el trabajador labore en confianza y con responsabilidad frente a los hechos y la poblacion
que hace uso de los servicios municipales tenga el bienestar y seguridad esperada.

De tal manera, las autoridades y colaboradores deben de cumplir todas las medidas
que indican los protocolos de bioseguridad para su bienestar y satisfaccion, logrando
maximizar su rendimiento, dentro de un clima laboral y organizacional adecuado a las

circunstancias; considerando para ello optimas condiciones de trabajo, que reflejen la
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identidad y compromiso laboral, mejores relaciones laborales, eficaz sistema de
comunicacion y asignacion de recursos y equipos en el momento que se requieren para
cumplir a cabalidad la tarea o funcién asignada, con la finalidad de lograr las metas y
objetivos, optimizando la competitividad y productividad del colaborador y de la propia
Municipalidad distrital de Parcona — Ica.

Entonces, para conocer las debilidades y fortalezas de la entidad y de sus trabajadores,
es necesario conocer el comportamiento y puntos de vistas en cuanto a identidad, politicas y
compromiso asumido por cada uno de los integrantes de la Municipalidad de Parcona para
desarrollar organizacién y comunidad en general; determinando el clima laboral y el
rendimiento o desempefio del trabajador.

Todo lo expresado, permite conocer que lineamientos, mecanismos, estrategias
referentes a las relaciones entre trabajadores, jefes, cultura organizacional, ambiente y
oportunidades de desarrollo, rotacion, calidad de vida del colaborador, entre otros aspectos
relevantes que permiten bienestar o buen ambiente laboral.

1.2.1. Formulacién del Problema

a) Problema General

¢De qué manera influye el clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio 2020?
b) Problemas Especificos

v' ¢De qué manera influye el compromiso laboral en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 20207

v' ¢De qué manera influyen las relaciones laborales en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020?

v ¢De qué manera influye las condiciones de trabajo en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020?
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v' ;De qué manera influyen la compensacion y reconocimiento en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020?
v ¢De qué manera influye las oportunidades de desarrollo en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020?

1.2.2. Justificacion e importancia

a)

b)

Justificacion

La problematica materia de estudio se justifica, ya que los cambios que se
vienen suscitando a nivel global y nacional, exigen la rapida actuacion en los
colaboradores. Razon por la cual, a nivel de la Municipalidad Distrital de Parcona
- Ica, el trabajador tiene cierta deficiencia para coordinar y adaptarse a nuevos
cambios laborales, basados en la tecnologia, asi como a los nuevos escenarios
establecidos por la pandemia COVID 19, en cuanto a medidas de bioseguridad en
el trabajo, competitividad, trabajo remoto o teletrabajo, manejo de herramientas
tecnoldgicas, entre otros factores que exigen capacidad y predisposicion para el

desarrollo institucional y cumplimiento de las metas, objetivos, resultados.
Importancia

La investigacion fue relevante porque permitio conocer la realidad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, en relacién a la
capacidad que tiene para la convivencia laboral de la época, asi como conocer su
entrenamiento o capacitacién en manejo de tecnologia, en aspectos de teletrabajo
para realizar mejor las tareas, actividades, operaciones o funciones asignadas,

segun el nivel o cargo que desempefian.

En tal sentido, dadas las circunstancias y los resultados arribados como

producto de la investigacion, permitio diagnosticar la realidad del trabajador, asi
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como tomar las medidas del caso, con el propdsito de mejorar el servicio a la
comunidad, dentro de un clima laboral y organizacional adecuado, que repercute
en el bienestar del trabajador y por ende en la satisfaccion del publico usuario segun

sea el caso, logrando oportunamente las metas y objetivos pre determinados.

1.2.3. Obijetivos de la Investigacion

a) Objetivo General

Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020.
b) 2.5.2. Objetivos Especificos

v' Determinar la influencia del compromiso laboral en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v Determinar la influencia de las relaciones laborales en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020.

v Determinar la influencia de las condiciones del trabajo en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v Determinar la influencia de la compensacion y reconocimiento en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v Determinar la influencia de las oportunidades de desarrollo en el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

1.2.4. Hipodtesis y Variables de la Investigacion
a) Hipotesis de la Investigacion
Hipétesis General
El Clima laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio 2020.
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Hipdtesis Especificas

v" El compromiso laboral influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v’ Las relaciones laborales influyen significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v’ Las condiciones de trabajo influyen significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

v' La compensacién y reconocimiento influyen significativamente en el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica,
afio 2020

v’ Las oportunidades de desarrollo influyen significativamente en el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

b) Variables
Identificacion de Variables

e Variable Independiente: Clima laboral.

e Variable Dependiente: Desempefio de los trabajadores.
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Tabla 1

Operacionalizacién de las variables

Variables

Definicién operacional

Indicadores

Clima laboral
(V.

Brunet (2011) El
comportamiento  del entorno
organizacional determinado por
los valores, actitudes y / o

opiniones personales de los
empleados y las variables

resultantes (como la satisfaccion
de la productividad afectada por
variables ambientales y

variables personales

v Compromiso laboral
v" Relaciones laborales
v’ Condiciones de trabajo
v Compensaciones y

reconocimiento
v Oportunidades de

desarrollo

Desempefio

elos
trabajadores.

(V.D
)

Es la accion y el resultado del
trabajo:  cumplir con las
obligaciones, realizar las
actividades, dar lo mejor del
trabajo. Esta accion también se
puede asociar con un rol de

agente

v’ Calidad vy cantidad de
trabajo

v’ Eficiencia y eficacia
laboral

v" Productividad laboral
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA
2.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
a) Tipo
La investigacion fue de tipo Bésica, porque conlleva obtener informacion de la
problematica (variables) para desarrollar o enaltecer el conocimiento teérico cientifico (Avila,
2001). Es decir, el tesista se esfuerza por conocer, comprender y entender la realidad, sin
preocuparse de la aplicacién préactica de los nuevos conocimientos.
Por el tratamiento de los datos, la investigacion fue de enfoque cuantitativa.
b) Nivel
La investigacion fue de nivel descriptiva — explicativa, ya que permitié determinar las
cualidades de la realidad de la problematica; asi como explicar el porqué de las cosas, desde el
punto de vista de causa — efecto (Hernandez Sampieri, 2014).
c) Disefio
La investigacion corresponde al disefio no experimental, especificamente el disefio

descriptivo correlacional, siendo su esquema el siguiente:

VI (x)

|

VD (y)

Donde:

M: representa la muestra de trabajadores
X: representa la variable independiente
y: representa la variable dependiente

r : representa la relacion entre las variables
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2.2. Poblacion y Muestra de la investigacion
a) Poblacién
Estuvo conformada por todos los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Parcona - Ica, segun régimen laboral: Ley N° 276 son 56 trabajadores, Ley N°
728 tiene 79 trabajadores y la Ley N° 1057 CAS tiene 97 trabajadores dando un total
de 232 Trabajadores.
b) Muestra
Es un fragmento representativo de la poblacion, que debe poseer las mismas
caracteristicas y propiedades de ella, es de caracter probabilistico, para hallar el
tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula:

B Z%pgN
T e2(N—-1)+z%p.q

n

Doénde:

n= tamafio de la muestra

N= poblacion = 232

Z=valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza (95%) = 1.96
p= proporcién de una de las variables importantes del estudio (0.5)

q=1-p (0.5)

e= error de tolerancia 5% = 0.05

~ (1.96)2(0.5)(0.5)(232)
"= 0.05)2(232 — 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n = 145 trabajadores de la Municipalidad Distriltal de Parcona — Ica

Lo que representa el 62.5% del total de la poblacion. En efecto, la muestra

quedo distribuida de la siguiente forma.
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Tabla 2

Régimen Laboral de la Municipalidad Distrital de Parcona

_ Poblacion
Régimen laboral Muestra 62.5%
100%
D. Ley N° 276 56 35
D. Ley N° 728 79 49
D. Ley N° 1057 CAS 97 61
Total 232 145

Fuente: Municipalidad Distrital de Parcona (2020).

2.3. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas utilizadas para el estudio fueron la encuesta y el andlisis documental,
siendo las mas relevantes para obtener los datos de campo para sustentar el trabajo.
2.4. Instrumentos de recoleccién de datos

En referencia a las técnicas determinadas y a la realidad de estudio, se emple6 como
instrumento el cuestionario, el mismo que fue estructurado en funcion a las variables
(indicadores); ademas de los libros, investigaciones, documentos de gestion administrativa y
otros.
2.5. Técnicas de analisis e interpretacion de resultados

Para el procesamiento de datos y analisis de resultados se utilizaron las técnicas
correspondientes a la organizacion de datos, tabulacion de datos, cuadros y graficos de
representaciones estadisticas. Para la comprobacion de resultados se utilizo la técnica del Chi

— Cuadrado.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Presentacion e interpretacion de resultados

Tabla 3

¢El ambiente laboral es importante para mejorar desempefio en el trabajo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 131 131 90.3% 90.3%
Indeciso 13 144 9.0% 99.3%
En desacuerdo 1 145 0.7% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

La gran mayoria de los trabajadores de la Municipalidad de Parcona — Ica,
representados por el 90.3% consideran relevante que su desempefio estad sujeto al
ambiente laboral o de trabajo que se establece en la institucion, ya que ello le trasmite
confianza, identificacion y compromiso para laborar de forma éptima, sin limitaciones
que perjudique su accionar; por otro lado, el 9% esta indeciso para dar opinion y el 0.7%

en desacuerdo por la falta de recursos para cumplir con sus obligaciones.
Figura 1

¢El ambiente laboral es importante para mejorar desempefio en el trabajo?

B De acuerdo
M Indeciso

= En desacuerdo
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Tabla 4

¢El buen clima laboral permite organizar adecuadamente el trabajo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 132 132 91.0% 91.0%
Indeciso 12 144 8.3% 99.3%
En desacuerdo 1 145 0.7% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Los resultados establecen que gran parte de trabajadores, representados por el 91%
expresa que el buen clima laboral, les otorga las facilidades para organizar el trabajo de
forma adecuada, bridandole a cada colaborador las facilidades para cumplir con su labor
dentro de los pardmetros que establecen las normas; mientras que el 8.3% no desea opinar
y el 0.7% de participantes en el estudio estd en desacuerdo, manifestando su incomodidad

por las politicas de direccion que se implementan en el centro de trabajo.

Figura 2

¢El buen clima laboral permite organizar adecuadamente el trabajo?

B De acuerdo
B [ndeciso

¥ En desacuerdo
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Tabla s

¢ Se siente a gusto y se identifica con su centro de trabajo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 101 101 69.6% 69.6%
Indeciso 12 113 8.3% 77.9%
En desacuerdo 32 145 22.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

A pesar del buen ambiente laboral, solo el 69,6% de colaboradores se siente a gusto y
se identifica con su centro laboral, dado los lineamientos y estrategias de gestion de
recurso humano que se aplican; tales como considerar su opinion para mejorar el servicio
Municipal; en otro caso, el 22.1% muestra su desacuerdo, porque en muchos de los casos
no se le brinda oportunamente los recursos para cumplir con sus tareas, dificultado de
esa manera el logro de sus metas, el bienestar y satisfaccion del trabajador y el 8.3% esta

indeciso para precisar alguna respuesta.
Figura 3

¢ Se siente a gusto y se identifica con su centro de trabajo?

B De acuerdo
M Indeciso

¥ En desacuerdo

69.6%
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Tabla 6

¢El puesto o cargo asignado esta acorde a su vocacion y capacidad para optimizar

desempefio?
Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 76 76 52.4% 52.4%
Indeciso 15 91 10.4% 62.8%
En desacuerdo 54 145 37.2% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

El 52.4% de participantes del estudio esta conforme con sus puesto o cargo asignado,
ya que ello esta en relacion a sus conocimientos y predisposicion por el trabajo; los que
los motiva a desarrollar todas sus competencias, habilidades o destrezas, tendiente a
contribuir a una mejora en el trabajo; contrario a ello est4 el 37.2% de colaboradores;
quienes manifiestan su desacuerdo con el puesto asignado, indicando que lo politico esta
por encima de lo técnico. Es decir, no se valora la capacidad del colaborador y un
respetable 10.4% esta indeciso para otorgar respuesta a la pregunta.

Figura 4

¢El puesto o cargo asignado esta acorde a su vocacion y capacidad para optimizar
desempefio?

B De acuerdo

52.4% M Indeciso

¥ En desacuerdo
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Tabla 7

¢ Esta satisfecho con las politicas que permiten manejar adecuadamente el recurso

humano y por ende maximizar desempefio?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 79 79 54.5% 54.5%
Indeciso 16 95 11.0% 65.5%
En desacuerdo 50 145 34.5% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

El 54.5% de encuestados estan satisfechos con las politicas que conllevan a dirigir el
recurso humano en la Municipalidad, indicando que son adecuadas para optimizar el
rendimiento laboral; en cambio un considerable 34.5% esta en desacuerdo, manifestando
que los lineamientos que orientan al trabajador no son los 6ptimos, porque en algunos
casos se prioriza la parte politica del gobierno de turno y el 11% se encuentra indeciso

para opinar.
Figura 5

¢ Esté satisfecho con las politicas que permiten manejar adecuadamente el recurso

humano y por ende maximizar desempefio?

M De acuerdo

M Indeciso

(1)
54.5% " En desacuerdo
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Tabla 8

¢La interaccion entre trabajadores otorga confianza en el quehacer y satisfaccion

laboral?
Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 103 103 71.0% 71.0%
Indeciso 13 116 9.0% 80.0%
En desacuerdo 29 145 20.0% 100.0%

Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Los resultados muestran que un 71% de participantes en la investigacion estan de
acuerdo, ya que la interaccion entre colaboradores en la Municipalidad da confianza y
seguridad para laborar, notandose un clima de armonia entre ellos; en tanto el 20% esta
en desacuerdo, porque las politicas laborales no permiten interactuar entre ellos, por las
exigencias y presion para cumplir con lo encomendado y el 9% no opina a favor ni en

contra de lo solicitado.
Figura 6

¢La interaccion entre trabajadores otorga confianza en el quehacer y satisfaccion
laboral?

B De acuerdo

M Indeciso

= En desacuerdo

71.0%
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Tabla 9

¢Existe compafierismo y solidaridad en el trabajo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 99 99 68.3% 68.3%
Indeciso 9 108 6.2% 74.5%
En desacuerdo 37 145 25.5% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Es importante que las respuestas en un 68.3% sefialan que el comparfierismo y
solidaridad son esenciales para un eficaz desenvolvimiento en el trabajo, porque ello
permite confianza, seguridad y empatia laboral; por su parte el 25.5% esta en desacuerdo
porque el quehacer en la Municipalidad no refleja comparierismo, cada quien ve la mejor
manera para cumplir con la tarea asignada y el 6.2% se encuentra indeciso para verter

algun punto de vista al respecto.
Figura 7

¢Existe compafierismo y solidaridad en el trabajo?

M De acuerdo

B [ndeciso

® En desacuerdo

68.3%
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Tabla 10

¢La relacion con los jefes es pertinente para mejorar desempefio y lograr la

satisfaccion laboral?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 106 106 73.1% 73.1%
Indeciso 18 124 12.4% 85.5%
En desacuerdo 21 145 14.5% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

A pesar de las circunstancias y las nuevas convivencias laborales, el 73.1% establece
que las buenas relaciones con los jefes son necesarias para mejorar el rendimiento y la
satisfaccion laboral, hecho que otorga bienestar al colaborador y mayores resultados al
centro laboral; por otras circunstancias el 14.5% de involucrados esta en desacuerdo,
porque las relaciones y politicas laborales establecidas por los jefes no son las mas
pertinentes, dadas las pocas oportunidades que tiene el trabajador para opinar sobre el

funcionamiento institucional y un apreciable 12.4% se dudoso para opinar.
Figura 8

¢La relacion con los jefes es pertinente para mejorar desempefio y lograr la

satisfaccion laboral?

0
12.4% ® De acuerdo

M Indeciso

M En desacuerdo
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Tabla 11

¢Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para maximizar el rendimiento

laboral?
Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 98 98 67.6% 67.6%
Indeciso 15 113 10.3% 77.9%
En desacuerdo 32 145 22.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Los resultados en un 67.6% expresan que los trabajadores de la Municipalidad de
Parcona — Ica, tienen la infraestructura y equipos de oficinas en buenas condiciones para
laboral, lo que permite optimizar su rendimiento; en cambio el 22.1% de trabajadores
estd en desacuerdo, porque las condiciones no son las dptimas por lo obsoleto de los
equipos de trabajo (computadoras, muebles, etc), asi como la mala distribucion d ellos
ambientes fisicos para realizar sus actividades; en tanto un considerable grupo de
trabajadores, representados por el 10.3% esta inseguro para opinar, por su condicion
laboral.

Figura 9

¢Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para maximizar el rendimiento
laboral?

B De acuerdo

M Indeciso

En desacuerdo
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Tabla 12

¢Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten confianza y seguridad

laboral?
Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 89 89 61.4% 61.4%
Indeciso 17 106 11.7% 73.1%
En desacuerdo 39 145 26.9% 100.0%

Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

El 61.4% de trabajadores encuestados responde que las condiciones de trabajo en la
Municipalidad brindan confianza y seguridad laboral, reflejado en el clima de trabajo que
fluye en dicha entidad; en cambio el 26.9% de participantes en el estudio muestra su
desacuerdo, ya que no se cumplen los protocolos de bioseguridad en el trabajo y el 11.7%

esta confuso para responder.

Figura 10

¢Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten confianza y seguridad

laboral?

B De acuerdo
B [ndeciso

® En desacuerdo

61.4%
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Tabla 13

¢La jornada laboral esta en relacion al rigor y actividades de trabajo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 121 121 83.5% 83.5%
Indeciso 5 126 3.4% 86.9%
En desacuerdo 19 145 13.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Mayoritariamente el 83.5% de trabajadores de la Municipalidad de Parcona — Ica,
sefiala que la jornada de trabajo esta acorde a las exigencias de la normatividad vigente,
dando lugar a una racional distribucion del trabajo; por tanto, el 13.1% indica su
desacuerdo por la deficiente distribucion del trabajo, ya que en ciertos casos deben
pasarse de la jornada normal para cumplir con lo asignado, tiempo que no es reconocido

por la entidad en bien del trabajador y el 3.4% esta dubitativo para responder
Figura 11

¢La jornada laboral esta en relacién al rigor y actividades de trabajo?

M De acuerdo
B [ndeciso

M En desacuerdo
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Tabla 14

¢En su centro laboral se valora su desempefio?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 103 103 71.0% 71.0%
Indeciso 12 115 8.3% 79.3%
En desacuerdo 30 145 20.7% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Los resultados muestran en un 71% que los trabajadores estan satisfechos porque en
el centro laboral se valora su esfuerzo y desempefio por el trabajo cumplido, en otras
circunstancias se encuentra el 20.7% de encuestados, quienes indican su incomodidad
porque su desempefio no es valorado ni mucho menos reconocido y el 8.3% de

trabajadores esta inseguro para expresar su respuesta.
Figura 12

¢En su centro laboral se valora su desempefio?

B De acuerdo

M Indeciso

" En desacuerdo
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Tabla 15

¢Su labor es reconocida por los compafieros y jefes?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 96 96 66.2% 66.2%
Indeciso 15 111 10.4% 76.6%
En desacuerdo 34 145 23.4% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

La tabla muestra que el 66.2% de encuestados indica que su labor es reconocida y
apreciada por sus compafieros y jefes, dada su capacidad y voluntad para hacer las cosas,
contrario a ello el 23.4% muestra su desacuerdo, porque no se les reconoce su esfuerzo
por cumplir con las tareas y contribucion al desarrollo institucional y el 10.4% de

encuestados estan dudosos para opinar.
Figura 13

¢Su labor es reconocida por los compafieros y jefes?

M De acuerdo
M [ndeciso

" En desacuerdo

66.2%
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Tabla 16

¢La compensacion recibida esta acorde con el esfuerzo realizado?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 77 77 53.1% 53.1%
Indeciso 19 96 13.1% 66.2%
En desacuerdo 49 145 33.8% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

De forma relativa el 53.1% de trabajadores considera que la recompensa recibida esta
acorde al trabajo realizado, por otra parte, el 33.8% de encuestados indica que la
remuneracion percibida no recompensa el esfuerzo por la tarea realizada y el 13.1% esta
confuso para responder, por desconocer el procedimiento para asignar el monto

remunerativo.
Figura 14

¢La compensacion recibida esta acorde con el esfuerzo realizado?

M De acuerdo

M [ndeciso
0,
53.1% = En desacuerdo
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Tabla 17

¢La entidad les brinda capacitacion periodica para un mejor desempefio?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 71 71 49.0% 49.0%
Indeciso 13 84 8.9% 57.9%
En desacuerdo 61 145 42.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Las respuestas reflejan la realidad de la Municipalidad en relacion a la capacitacion;
ya que solo el 49% expresa recibir capacitacion como politica de mejorar el accionar del
trabajador en los distintos niveles jerarquicos, cuyo efecto es la maximizacion de
resultados en el centro de trabajo; contrario a lo expresado, el 42.1% est& en desacuerdo,
manifestando que a pesar del presupuesto existente la Municipalidad no realiza las
capacitaciones en el momento requerido para mejorar rendimiento, ni para las actividades
que requieren mejorar porque no existe un diagnostico oportuno y el 8.9% de
involucrados esta dubitativo para manifestar alguna respuesta.

Figura 15

¢La entidad les brinda capacitacion periddica para un mejor desempefio?

B De acuerdo

49.0% M Indeciso

= En desacuerdo
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Tabla 18

¢El centro laboral les brinda oportunidades de aprendizaje y desarrollo?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 74 74 51.0% 51.0%
Indeciso 15 89 10.4% 61.4%
En desacuerdo 56 145 38.6% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

En la medida de las posibilidades presupuestales, el 51% de trabajadores encuestados
manifiestan que en centro laboral les otorgan oportunidades de aprendizaje y desarrollo,
como forma de motivar e incentivar al trabajador, dentro de los parametros que la
normatividad permite; en cambio, un considerable grupo de trabajadores, representados
por el 38.6% esta en desacuerdo porque en la Municipalidad hace muchos afios no les
brindan oportunidad de desarrollo y el 10.4% de personas involucradas en el estudio estan

indecisas para responder.
Figura 16

¢El centro laboral les brinda oportunidades de aprendizaje y desarrollo?

B De acuerdo

51.0% M Indeciso

¥ En desacuerdo
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Tabla 19

¢La municipalidad les brinda oportunidades de ascenso y rotacién?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 52 52 35.9% 35.9%
Indeciso 16 68 11.0% 46.9%
En desacuerdo 77 145 53.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Sorprendentemente gran parte de trabajadores, representados por el 53.1% indican que
en la Municipalidad de Parcona — Ica no se les brinda oportunidades de rotacion y ascenso
en funcion a sus conocimientos, habilidades y competencias del trabajador para realizar
las cosas cada dia mejor; en cambio el 35.9% de colaboradores establecen que las
autoridades y los directivos de la Municipalidad les brindan las oportunidades de ascenso
y rotacion respectiva, dada la preparacion de cada trabajador y el 11% esta indeciso para

opinar.
Figura 17

¢La municipalidad les brinda oportunidades de ascenso y rotacion?

B De acuerdo

M [ndeciso

M En desacuerdo
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Tabla 20

¢Se le brinda oportunamente los recursos para cumplir con la tarea asignada?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 84 84 58.0% 58.0%
Indeciso 17 101 11.7% 69.7%
En desacuerdo 44 145 30.3% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

El 58% de participantes de la tesis, sostiene que en el centro laboral, les otorgan en el
momento requerido los recursos necesarios para cumplir con el trabajo asignado, como
politica para el buen funcionamiento institucional; en cambio el 30.3% expresa su
disconformidad porque los jefes no hacen las gestiones pertinentes para la asignacion
oportuna de los recursos que se requieren para cumplir con las metas programadas v el
11.7% esta confuso para opinar, por desconocimiento del procedimiento para asignar los

recursos requeridos.
Figura 18

¢Se le brinda oportunamente los recursos para cumplir con la tarea asignada?

B De acuerdo

M [ndeciso

M En desacuerdo
58.0%
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Tabla 21

¢Segun puesto, logra los resultados esperados?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 103 103 71.0% 71.0%
Indeciso 18 121 12.4% 83.4%
En desacuerdo 24 145 16.6% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

A pesar de los inconvenientes y limitaciones presupuestales de las Municipalidades,
el 71% de trabajadores sefiala lograr sus metas programadas, ya que sus jefes les brindan
las facilidades y recursos para cumplir con sus actividades, en tanto el 16.6% establece
su desacuerdo, ya que a nivel institucional no de logran los resultados esperados, por las
deficientes politicas de gestion y la ineficaz capacidad de gasto y el 12.4% esté indeciso

para expresar respuesta sobre lo solicitado.
Figura 19

¢Segun puesto, logra los resultados esperados?

M De acuerdo

B [ndeciso

M En desacuerdo
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Tabla 22

¢El ambiente de trabajo le permite lograr la productividad laboral y organizacional?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 104 104 71.7% 71.7%
Indeciso 16 120 11.1% 82.8%
En desacuerdo 25 145 17.2% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Para el 71.7% de colaboradores municipales, el ambiente laboral en cuanto a
condiciones de trabajo, trato, empatia, comunicacion, relaciones laborales, entre otros
factores que fluye en las diferentes oficinas de la institucion, permite lograr la
productividad a nivel personal como institucional; en cambio el 17.2% expresa su
desacuerdo porque las estrategias de trabajo no son las adecuadas para lograr la

productividad esperada y el 11.1% de encuestados estan indecisos para responder.
Figura 20

¢El ambiente de trabajo le permite lograr la productividad laboral y organizacional?

11.1% B De acuerdo

H [ndeciso

¥ En desacuerdo

71.7%
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Tabla 23

¢En la Municipalidad, se les motiva para crecer laboral y profesionalmente?

Respuesta fo Fa h% H%
De acuerdo 74 74 51.0% 51.0%
Indeciso 7 81 4.9% 55.9%
En desacuerdo 64 145 44.1% 100.0%
Total 145 100%

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por la tesista

Para el 51% de trabajadores encuestados, las autoridades y jefes en general siempre
los motivan para seguir superandose laboral y profesionalmente, dandole la confianza y
seguridad que necesitan para cumplir con el trabajo asignado; en cambio el 44.1% esta
en desacuerdo, porque la Municipalidad no tiene un programa de motivacion para el
conjunto de trabajadores, que de una u otra forma les permita disminuir el estrés laboral

y el 4.9% muestra su indecision para dar respuesta a lo requerido.
Figura 21

¢En la Municipalidad, se les motiva para crecer laboral y profesionalmente?

M De acuerdo

51.0% B [ndeciso

® En desacuerdo
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3.2.  Comprobacion de Hipdtesis

3.2.1. Hipotesis General (Hz)
El Clima laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio 2020
Hipotesis nula (Ho)
El Clima laboral no influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio 2020
En seguida, para efectuar la comprobacién de la hipotesis principal de acuerdo a los
resultados obtenidos, a un nivel de confianza del 95% y nivel de significacidn del 5%, se

aplico la prueba del CHI-CUADRADO mediante la siguiente férmula

fo—f.) . . .
X2 = Z(OfE) , teniendo en cuenta los grados de libertad que resultaron de las filas

e

por columnas (21 - 1) (3 - 1) = 20 x 2 = 40 siendo el valor critico de 55.7585.
Por lo tanto, en gréfica se establece la Regidén de Aceptacion (R.A) y la Region de

Rechazo (R.R)

Figura 22

Region de Aceptacion %

55.7585

Valor critico
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APLICACION DEL CHI - CUADRADO EN FUNCION A LOS RESULTADOS

2
FORMULA: X2 = z(fo_ffe)

Donde: x?2=CHI CUADRADO
f, = Frecuencias Observadas

f, = Frecuencias Esperadas

e

ARRIBADOS

Tabla 24
Chi — cuadrado en funcion a los resultados arribados
1 2 3
Respuestas
TOTAL
NeTapla | ¢ fe x2 | fo fe G fo fe X2
2 131 93.95 14.61 13 13.95 0.07 1 37.1 35.12 145
3 132 93.95 15.41 12 13.95 0.27 1 37.1 35.12 145
4 101 93.95 0.53 12 13.95 0.27 32 37.1 0.7 145
5 76 93.95 3.43 15 13.95 0.08 54 37.1 7.7 145
6 79 93.95 2.38 16 13.95 0.3 50 37.1 4.49 145
7 103 93.95 0.87 13 13.95 0.07 29 37.1 1.77 145
8 99 93.95 0.27 9 13.95 1.76 37 37.1 0 145
9 106 93.95 1.54 18 13.95 1.17 21 37.1 6.98 145
10 98 93.95 0.17 15 13.95 0.08 32 37.1 0.7 145
11 89 93.95 0.26 17 13.95 0.67 39 37.1 0.1 145
12 121 93.95 7.79 5 13.95 5.74 19 37.1 8.83 145
13 103 93.95 0.87 12 13.95 0.27 30 37.1 1.36 145
14 96 93.95 0.04 15 13.95 0.08 34 37.1 0.26 145
15 77 93.95 3.06 19 13.95 1.83 49 37.1 3.82 145
16 71 93.95 5.61 13 13.95 0.07 61 37.1 15.4 145
17 74 93.95 4.24 15 13.95 0.08 56 37.1 9.63 145
18 52 93.95 18.73 16 13.95 0.3 77 37.1 42.93 145
19 84 93.95 1.05 17 13.95 0.67 44 37.1 1.29 145
20 103 93.95 0.87 18 13.95 1.17 24 37.1 4.62 145
21 104 93.95 1.07 16 13.95 0.3 25 37.1 3.94 145
22 74 93.95 4.24 7 13.95 3.46 64 37.1 19.51 145
TOTAL | 1973 87.04 | 293 1871 | 779 204.27 3045

X?=87.04 + 18.71 + 204.27 = 310.02
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Entonces, el resultado arribado de 310.02 supera al valor critico de 55.7585; lo que indica
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis general, donde se afirma que el Clima
laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio 2020.

Figura 23

Region de Aceptacion T ECNa o
55.7585 31002 7
Valor critico Valor arribado

3.2.2. Comprobacion de Hipotesis Especificas

Hipdtesis Especifica 1
El compromiso laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Hipdtesis Nula
El compromiso laboral no influye significativamente en el desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Grados de libertad: (7 —1) (3—1) =6 x 2 =12, valor critico 21.0261
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Tabla 25

Comprobacion de Hipotesis Especificas 1

Respuestas 1 2 3 TOT
AL

N° la fo fe X2 fo fe X2 fo fe X2
4 101 88.71 170 | 2 | 1443 0.41 82 4186 | 232 145
5 76 88.71 182 | 15 | 1443 0.02 54 | 4186 | 352 145
6 79 88.71 106 | 16 | 14.43 0.17 50 | 41.86 1.58 145
19 84 88.71 025 | 17 | 1443 0.46 a4 | 418 | o011 145
20 103 88.71 230 | 18 | 1443 0.88 24 | 4186 | 762 145
21 104 88.71 263 | 16 | 1443 0.17 25 | 4186 | 6.79 145
22 74 88.71 2.44 7 | 1443 3.82 64 | 418 | 1171 145

TOTAL | 621 1220 | 101 593 | 293 33.65 1015

El resultado de 51.78 es superior al valor critico de 21.0261, lo que implica rechazar la

X?=12.20 + 5.93 + 33.65 = 51.78

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 1.

Figura 24

Region de aceptacion

21.0261
Valor critico

Valor obtenido

51778

55




Hipotesis Especifica 2

Las relaciones laborales influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020.

Hipotesis Nula

Las relaciones laborales no influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020.

Grados de libertad: (7 — 1) (3—1) =6 x 2 =12, Valor critico 21.0261

Tabla 26

Comprobacion de Hipotesis Especificas 2

Respuestas 1 2 3
TOTAL
N°Tapla | f, fe x2 | fo fe X2 fo | fe X2
7 103 96.14 0.49 13 14.00 0.07 29 34.86 0.98 145
8 99 96.14 0.08 9 14.00 1.79 37 34.86 0.13 145
9 106 96.14 1.01 18 14.00 1.14 21 34.86 5.51 145
19 84 96.14 1.53 17 14.00 0.64 44 34.86 2.40 145
20 103 96.14 0.49 18 14.00 1.14 24 34.86 3.38 145
21 104 96.14 0.64 16 14.00 0.29 25 34.86 2.79 145
22 74 96.14 5.10 7 14.00 3.50 64 34.86 24.37 145
TOTAL 673 9.35 98 8.57 244 39.56 1015

X?=19.35+8.57 + 39.56 = 57.47

El resultado de 57.47 es superior al valor critico de 21.0261, lo que implica rechazar la

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 2.
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Figura 25

Region de aceptacion

21.0261 5747
Valor critico Valor obtenido

Hipdtesis Especifica 3

Las condiciones de trabajo influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020
Hipotesis Nula

Las condiciones de trabajo no influyen significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Grados de libertad: (7 — 1) (3—1) =6 x 2 =12, Valor critico 21.0261

Tabla 27

Comprobacion de Hipotesis Especificas 3

Respuestas 1 2 3
TOTAL
N°Tabla | ¢ fo X2 | fo fo x2 fo fo x2
10 98 96.14 0.04 15 13.57 0.15 32 35.29 0.31 145
11 89 96.14 0.53 17 13.57 0.87 39 35.29 0.39 145
12 121 96.14 6.43 5 13.57 5.41 19 35.29 7.52 145
19 84 96.14 1.53 17 13.57 0.87 44 35.29 2.15 145
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20 103 96.14 0.49 18 13.57 1.45 24 35.29 3.61 145
21 104 96.14 0.64 16 13.57 0.43 25 35.29 3.00 145
22 74 96.14 5.10 7 13.57 3.18 64 35.29 23.37 145
TOTAL 673 14.76 95 12.36 247 40.35 1015

X?=14.76 + 12.36 + 40.35 = 67.47

El resultado de 67.47 es superior al valor critico de 21.0261, lo que implica rechazar la

hipédtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 3.

Figura 26

Region de aceptacion

21.0261 6746
Valor critico Valor obtenido

Hipotesis Especifica 4
La compensacion y reconocimiento influyen significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Hipotesis Nula
La compensacion y reconocimiento no influyen significativamente en el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Grados de libertad: (7 —1) (3—-1) =6 x 2 = 12, valor critico 21.0261
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Tabla 28

Comprobacion de Hipotesis Especificas 4

Respuestas 1 3
TOTAL
N°Tabla | f, fe x2 | fo fe x? fo fe X2
13 103 91.57 1.43 12 14.86 0.55 30 38.57 1.90 145
14 96 91.57 0.21 15 14.86 0.00 34 38.57 0.54 145
15 77 91.57 2.32 19 14.86 1.16 49 38.57 2.82 145
19 84 91.57 0.63 17 14.86 0.31 44 38.57 0.76 145
20 103 91.57 1.43 18 14.86 0.66 24 38.57 5.50 145
21 104 91.57 1.69 16 14.86 0.09 25 38.57 4.78 145
22 74 91.57 3.37 7 14.86 4.16 64 38.57 16.76 145
TOTAL 641 11.08 104 6.93 270 33.06 1015

El resultado de 51.07 es superior al valor critico de 21.0261, lo que implica rechazar la

X?=11.08 + 6.93 + 33.06 = 51.07

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 4.

Figura 27

Region de aceptacion

Valor critico

21.0261

51.07

Valor obtenido
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Hipdtesis Especifica 5

Las oportunidades de desarrollo influyen significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Hipdtesis Nula

Las oportunidades de desarrollo no influyen significativamente en el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, afio 2020

Grados de libertad: (7 —1) (3—1) =6 x 2 =12, valor critico 21.0261

Tabla 29

Comprobacion de Hipotesis Especificas 5

Respuestas 1 3
TOTAL
Ne Tabla |, fo x2 | fo fe X fo | fe x?
16 71 80.29 1.07 13 14.57 0.17 61 50.14 2.35 145
17 74 80.29 0.49 15 14.57 0.01 56 50.14 0.68 145
18 52 80.29 9.97 16 14.57 0.14 77 | 50.14 14.39 145
19 84 80.29 0.17 17 14.57 0.40 44 50.14 0.75 145
20 103 80.29 6.43 18 14.57 0.81 24 50.14 13.63 145
21 104 80.29 7.00 16 14.57 0.14 25 50.14 12.61 145
22 74 80.29 0.49 7 14.57 3.93 64 50.14 3.83 145
TOTAL | 562 25.62 | 102 5.60 351 48.24 1015

El resultado de 79.46 es superior al valor critico de 21.0261, lo que implica rechazar la

X?=125.62 +5.60 + 48.24 = 79.46

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis especifica 5.
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Figura 28

Region de aceptacion

Valor critico

Region —
)\NMP"\
21.0261 7946

Valor obtenido
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IV. DISCUSION

Los resultados de la problematica acerca del clima laboral y el desempefio de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica, indican lo siguiente:

En cuanto al compromiso laboral, el 69.6% manifiesta su comodidad e identificacion con
el centro laboral, ya que el cargo asignado esta en relacién a su capacidad y vocacion,
reflejandose ello en el desempefio de la labor realizada, teniendo en cuenta las politicas

gue conllevan al adecuado manejo del personal.

Por su parte, en promedio el 71% expresa que las relaciones laborales en la
Municipalidad de Parcona son buenas, por el compafierismo, solidaridad, confianza y
satisfaccion en el trabajo, por parte de los colaboradores y jefes de las distintas areas de

entidad.

Asimismo, en promedio el 67.6% de involucrados en la investigacion expresan que las
condiciones de trabajo son adecuadas para maximizar el desempefio laboral,
comprendiendo ello las instalaciones, equipos, jornada laboral, actividades realizadas,

etc.

Por lo consiguiente, el 66.2% de participantes en el estudio indican que su labor es
reconocida por sus compafieros y jefes, mas no por la instituciéon y el 53.1% establece

que la compensacion recibida esta acorde al esfuerzo realizado.

En relacion a las oportunidades de desarrollo, se tiene que el 49% de trabajadores
inmersos en el estudio establecen que la entidad les brinda capacitacion para un mejor
desempefio; y el 35.9% establece que en la Municipalidad se brinda oportunidades de

ascenso y rotacion.

En suma, lo indicado anteriormente se relaciona con la comprobacién de la hipoétesis al

95% de confiabilidad y 5% de error, dado que el resultado arribado de 310.02 es mayor
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al valor critico de 55.7585; lo que afirma que: EI Clima laboral influye significativamente
en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona - Ica, afio
2020; en efecto, todo se confirma con los resultados sefialados en los antecedentes

internacionales, nacionales y locales.
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V. CONCLUSIONES
Se concluye, en base a los resultados, que existe influencia significativa entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona - Ica.
Este resultado prueba la validez de la hipétesis general de la investigacion, asi mismo,
permite confirmar que mientras mas positiva sea la percepcion de los trabajadores acerca
del clima laboral, mayor sera el desempefio de los trabajadores; dado el compromiso, las
relaciones laborales, las condiciones de trabajo, compensacidon y reconocimiento, y
desarrollo del personal.
El compromiso laboral referente a identificacion, capacidad, vocacién y politicas de
trabajo influyen en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica.
Las relaciones laborales en cuanto a la interaccion entre autoridades, jefes y trabajadores
otorgan confianza, seguridad, compromiso, solidaridad y satisfaccion para el buen
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona — Ica.
Las condiciones del trabajo acerca de las instalaciones, distribucion de ambientes,
equipos de trabajo y jornada laboral influyen en el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcona — Ica.
La compensacion y reconocimiento por la labor realizada acerca del logro de metas,
objetivos y productividad influye en el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcona — Ica.
Las oportunidades de desarrollo en cuanto a capacitacion, rotacion y ascenso influyen en
la optimizacion del desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Parcona — Ica.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda realizar evaluacion permanente del trabajador para diagnosticar sus
fortalezas y debilidades, que permitan elaborar programas de capacitacién para mejorar las
competencias del trabajador en bien de entidad y de la comunidad de Parcona — Ica.
Segundo: Las autoridades y funcionarios de la Municipalidad de Parcona — Ica, para mantener
un buen clima laboral deben implementar programas de motivacion, establecer sistemas de
recompensas acorde al desempefio, deben implementar lineamientos que generen confianza,
transparencia, respeto, comunicacion, entre otros factores que conllevan al desarrollo
institucional.

Tercero: Para fomentar y mantener el buen clima laboral e incrementar el desempefio del
trabajador, los responsables de la Gestion de la Municipalidad de Parcona — Ica, deben brindar
oportunidades de desarrollo en relacion al ascenso y rotacion de personal, como forma de
reconocer el esfuerzo del trabajador.

Cuarto: El buen ambiente de trabajo y desempefio del trabajador, requiere que en la
Municipalidad de Parcona — Ica, se implemente como estrategia la induccién del trabajador
con el fin de socializarlo e impulsar de forma mas rapida su adaptacion a las acciones de la
Municipalidad, aprovechando al méximo sus capacidades.

Quinto: En la Municipalidad de Parcona — Ica, de acuerdo a sus actividades y problematica
debe generarse lluvia de ideas, donde al trabajador se le escuche y considere sus opiniones para
tomar la mejor decision como estrategia de gestion, generando un éptimo comportamiento del
trabajador dentro del contexto de la creatividad, innovacion y desarrollo institucional.

Sexto: Para un buen clima y desempefio laboral, los responsables de la Municipalidad deben
impulsar el trabajo en equipo, fomentando la cooperacion, solidaridad y responsabilidad, para
lograr los objetivos comunes a nivel organizacional, con el fin de adaptarse a los cambios que

exigen la modernizacion de la gestion publica.
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VIIl. ANEXOS

8.1. Cuestionario.
UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”
ESCUELA DE POSGRADO
TESIS

“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCONA, ANO 2020”
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Sefior trabajador es importante conocer su opinion para entender la
problemética. Por lo tanto, con la cortesia, predisposicion y
responsabilidad que lo caracteriza; se le solicita responder con
objetividad las preguntas planteadas; expresando que la informacion
proporcionada solo servird para sustentar un trabajo académico, siendo
la encuesta totalmente anonima.

Preguntas

Variable independiente: Clima laboral

1.  ¢El ambiente laboral es importante para mejorar desempefio en el trabajo?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

N

¢El buen clima laboral permite organizar adecuadamente el trabajo?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

Indicador: Compromiso laboral
3. ¢Se siente a gusto y se identifica con su centro de trabajo?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

4.  (El puesto o cargo asignado estd acorde a su vocacién y capacidad para optimizar
desempefio?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
5.  ¢Estasatisfecho con las politicas que permiten manejar adecuadamente el recurso humano

y por ende maximizar desempefio?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
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o

10.

11.

12.

13.

14.

Indicador: Relaciones laborales
¢La interaccion entre trabajadores otorga confianza en el quehacer y satisfaccion laboral?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

¢Existe compafierismo y solidaridad en el trabajo?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

¢La relacién con los jefes es pertinente para mejorar desempefio y lograr la satisfaccion
laboral?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Indicador: Condiciones de trabajo
¢Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para maximizar el rendimiento
laboral?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

¢Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten confianza y seguridad
laboral?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

¢La jornada laboral esté& en relacion al rigor y actividades de trabajo?
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Indicador: Compensacion y reconocimiento
¢En su centro laboral se valora su desempefio?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢Su labor es reconocida por los comparieros y jefes?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()

¢La compensacion recibida esta acorde con el esfuerzo realizado?

De acuerdo () Indeciso () Endesacuerdo ()
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Indicador: Oportunidades de desarrollo
¢La entidad les brinda capacitacion periodica para un mejor desempefio?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢El centro laboral les brinda oportunidades de aprendizaje y desarrollo?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢La municipalidad les brinda oportunidades de ascenso y rotacion?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Variable dependiente: Desempefio del trabajador
¢Se le brinda oportunamente los recursos para cumplir con la tarea asignada?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢Segun puesto, logra los resultados esperados?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢El ambiente de trabajo le permite lograr la productividad laboral y organizacional?

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

¢En la Municipalidad, se les motiva para crecer laboral y profesionalmente?
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()Nombre del encuestador:

Lugar: Fecha: Hora:

Observaciones:
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8.2. Matriz de consistencia

Tabla 30
Matriz de Consistencia: Clima laboral y desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Parcona
Problema Obijetivo Hipétesis I\égiréggffees m%fgg%%%' iacl:a

Problema General Objetivo General Hipotesis general V.1 Tipo: Basica -
¢De qué manera influye el | Determinar la influencia del | EI Clima laboral influye | Clima laboral Cuantitativa.
clima laboral en el clima laboral en el significativamente en el ] Nivel:  Descriptiva —
desempefio de los desempefio de los desempefio de los | Indicadores explicativa
trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la |¥ Compromiso laboral Disefio: No experimental —

Municipalidad Distrital de
Parcona - Ica, afio 20207

Problemas especificos

v ¢De qué manera influye el
compromiso laboral en el
desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 20207

v ¢De qué manera influyen
las relaciones laborales en
el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020?

v ¢De qué manera influye
las condiciones de trabajo
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 20207

v ¢De qué manera influyen
la  compensacion y

Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020

Objetivos especificos

v' Determinar la influencia

del compromiso laboral
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Parcona — Ica, afio
2020

v' Determinar la influencia

de las relaciones laborales
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Parcona — Ica, afio
2020.

v' Determinar la influencia

de las condiciones del
trabajo en el desempefio
de los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Parcona — Ica, afo

Municipalidad Distrital de
Parcona - Ica, afio 2020.

Hipdtesis Especificas

v El

compromiso  laboral
influye significativamente
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Parcona — Ica, afio 2020

v Las relaciones laborales
influyen significativamente
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020

v' Las condiciones de trabajo
influyen significativamente
en el desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020

v La  compensacion y
reconocimiento  influyen

v Relaciones laborales

v Condiciones de trabajo

v/ Compensaciones Yy
reconocimiento

v Oportunidades de
desarrollo

V.D.
Desempefio de los
trabajadores
Indicadores
v Calidad y cantidad de
trabajo
v’ Eficiencia vy
eficacia laboral
v Productividad laboral

descriptivo correlacional

Poblacion: todos los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de

Parcona - Ica, segin régimen
laboral: Ley N° 276 son 56
trabajadores, Ley N° 728 tiene
79 trabajadores y la Ley N°
1057 CAS tiene 97 trabajadores

dando un total de 232
Trabajadores

Muestra: 145
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona - Ica.

Técnicas de recoleccionde
informacion:
Encuesta —
documental

analisis

Instrumento
Cuestionario — revision de




reconocimiento en el
desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 20207
¢De qué manera influye
las oportunidades de

desarrollo en el
desempefio de los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 20207

2020

Determinar la influencia
de la compensacién y
reconocimiento en el
desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Parcona — Ica, afio
2020

Determinar la influencia
de las oportunidades de
desarrollo en el
desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de Parcona — Ica, afo
2020

significativamente en el
desempefio de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020

Las oportunidades de

desarrollo influyen
significativamente en el
desempefio de los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Parcona — Ica, afio 2020

documentos

Técnicas de andlisis

interpretacién de
resultados
v Organizacion y
codificacion

v" Tabulacion de datos.
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UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”?
ESCUELA DE POSGRADO

EVALUACION DE ORIGINALIDAD

CONSTANCIA

e

El que suscribe, deja constancia que se ha realizado el andlisis con s software de
verificacion de simifitud al BORRADOR DE TESIS cuyo titulo es:

“CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCONA, ARO 2020

Presentado por;
ROSALES VASQUEZ LEONEL SANTIAGD

De la MAESTRIA EN ADMINISTRACION mencién GESTION PUBLICA.

Que, se ha recibido del operador del programa informético evaluador de originalidad de la
Escuela de Posgrado de la UNICA, el informe automatizado de originalidad, el mismo que
conciuye de la siguiente manera.

El documento de investigacién APRUEBA los criterios de originaifdad con un
porcentaje de similiitud de 3%.

Para dar fe, se adjunta al presente ef reporte de similitud de las bases de datos de
iThenticate. En lca 13 de octubre del 2022

Atentamante
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UNIVERSIDAD NMACIONAL “SAN Luis Gonzaga®
Sistema Antiptaglo Eseuela de Posgrad

*Afic del Fortalecimiento de i Soberania Nacional”
lca, 12 de octubre de 2022

INFORME N° 33 1-8A-EPG-UNICA-2022

Sefior;

Dr. Roberto Hermdgenes Castafieda Terrones
Director de 1a Escuela de Posgrado de 1a UNICA

Presente, -
Asunto: Informe de] Resultado del Sistema Antiplagio.

De mi especial consideracion:

egresado:

ROSALES VASQUEZ, LEON EL SANTIAGO
Recibo de Pago N° 42 1039

Sin otro particular, me suscribe de usted, reiterandole log sentimientos
de mi especial consideracion y estima.

Aten tamcnte,
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Operadora del Programas Informdticn Bvaluador
de Originalidad
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3%
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